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ABSTRAKSI
Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh person job fit dan leader member exchange terhadap job satisfaction dan dampaknya pada kinerja karyawan. Masalah penelitian adalah bagaimana meningkatkan kinerja karyawan melalui person job fit dan leader member exchange dengan job satisfaction?
Sampel penelitian ini adalah karyawan divisi HSM di PT. Krakatau Steel, sejumlah 116 responden. Structural Equation Modeling (SEM) yang dijalankan dengan perangkat lunak AMOS, digunakan untuk menganalisis data, Hasil analisis menunjukkan bahwa person job fit dan leader member exchange berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Temuan empiris tersebut mengindikasikan bahwa person job fit berpengaruh terhadap job satisfaction; person job fit berpengaruh terhadap kinerja karyawan; leader member exchange berpengaruh terhadap job satisfaction; leader member exchange berpengaruh terhadap kinerja karyawan; dan job satisfaction berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Kata Kunci: person job fit, leader member exchange, job satisfaction dan kinerja karyawan

Menghadapi persaingan yang ketat dalam dunia bisnis saat ini, perusahaan memerlukan tenaga kerja yang berkualitas untuk menghasilkan kinerja perusahaan yang berkualitas agar dapat memenangkan persaingan. Untuk menciptakan tenaga kerja yang berkualitas, peran pemimpin sangat dibutuhkan, karena pemimpin adalah orang yang mempengaruhi pengikutnya, sehingga mereka secara sukarela melaksanakan tujuan organisasi (Kreitner & Kinicki, 2005). Oleh karena itu, komunikasi dan hubungan yang baik antara pemimpin dan pengikut sangat penting untuk menciptakan kepercayaan, rasa hormat, rasa tanggung jawab yang tinggi, dan kesetiaan yang kuat antara pemimpin dan pengikut, seperti yang dibahas dalam teori pertukaran pemimpin-anggota (leader-member exchange - LMX theory.) 
Dalam sebuah organisasi dengan tingkat kualitas LMX yang tinggi, tenaga kerja akan merasa kebutuhannya terhadap supervisi telah terpenuhi, karena mereka mendapat perhatian dan pendampingan secara khusus dari pemimpinnya. Karyawan akan merasa diterima dalam organisasi tersebut dan kesempatan untuk promosi akan datang lebih cepat karena mereka bekerja dengan keras. Dengan demikian, mereka akan mencapai posisi/jabatan yang lebih baik dan menerima kompensasi yang lebih baik pula dari posisi mereka sebelumnya dan mereka akan merasa puas terhadap pekerjaan mereka, karena  mereka telah bekerja dengan sepenuh hati dan berusaha dengan keras untuk melaksanakan tercapainya tujuan organisasi.
Kondisi tersebut diatas ini cenderung akan membuat karyawan memiliki nilai kecocokan dengan perusahaan (Person Organization Fit) yang tinggi dan keinginan yang kuat untuk tetap tinggal dan menjadi anggota organisasi tersebut karena sesuai dengan apa yang mereka harapkan untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan (Luthans, 2008). Dengan adanya Person Organization Fit dan kepuasan kerja yang tinggi, maka mereka akan mengerahkan seluruh kemampuan mereka untuk memenuhi target-target pekerjaan yang diberikan kepada mereka, sehingga mereka akan mencapai produktivitas kerja yang tinggi pula.
Pemahaman terhadap Person-Organization Fit (P-O fit) dapat membantu perusahaan untuk memilih para karyawan dengan nilai dan keyakinan yang sesuai dengan organisasi dan membentuk pengalaman-pengalaman yang dapat memperkuat kesesuaian tersebut (Chatman, 1989, 1991; Kristof, 1996). Kesesuaian antara individu dengan organisasi telah menjadi topik yang menarik bagi para peneliti dan praktisi manajemen sumber daya manusia. (MSDM). 
TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN MODEL
Person Organization Fit
Person organization Fit (P-O fit) secara luas didefinisikan sebagai kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu (Kristof, 1996; Netemeyer., 1999; Vancouver., 1994). Pada penelitian tentang seleksi karyawan, P-O fit dapat diartikan sebagai kecocokan atau kesesuaian antara calon karyawan dengan atribut-atribut organisasi (Judge & Ferris, 1992). P-O fit didasarkan pada asumsi keinginan individu untuk memelihara kesesuaian mereka dengan nilai-nilai organisasi (Schneider, Goldstein, & Smith, 1995). Kesesuaian antara nilai organisasi dan pribadi bisa menjadi motivasi tambahan. Hal ini disebut “person-organization fit (POF).” Chatman (1989) mendefinisikan person organization fit sebagai kesesuaian antara pola nilai organisasi dengan pola nilai pribadi.
Leader Member Exchange – LMX
Cakupan isi dari Leader-Member Exchange (LMX) terdiri atas tiga hal yakni, Leader (pimpinan atau atasan), Follower (Bawahan) dan Relationship (Hubungan Interpersonal) (Graen dan Bien, 1995). Pada akhirnya, pendekatan melalui hubungan (Relationship) antara atasan dan bawahan akan menjelaskan mengenai bagaimana hubungan interpersonal yang terjadi.
Teori LMX lebih memfokuskan pada interaksi antara pemimpin dan pengikutnya. Yuki (1989) menyebutkan bahwa LMX menjelaskan bagaimana pemimpin dan bawahan mengembangkan hubungan saling mempengaruhi satu sam lain dan menegosiasikan peran bawahan di dalam suatu organisasi. LMX tidak hanya melihat sikap dan perilaku pemimpin dan pengikutnya, tetapi menekankan pada kualitas hubungan yang terbentuk. Lebih lanjut, Gesterner & Day (1997) menjelaskan bahwa teori LMX berbeda dari teori kepemimpinan lainnya, teori LMX secara eksplisit berfokus pada hubungan diadik dan hubungan yang unik dalam mengembangkan kepemimpinan dengan tiap-tiap karyawan.
	Definisi LMX yaitu hubungan dua arah antara pemimpin dan karyawan dimana pemimpin akan memperlakukan karyawan secara berbeda sesuai dengan waktu dan kemampuan yang dimiliki oleh atasan tersebut (Graen dan Cashman, 1975). Lideu dan Maslyn (1998) mendefinisikan LMX sebagai dinamika hubungan atasan dan bawahan, bersifat multidimensional yang terdiri atas empat dimensi yaitu kontribusi, loyalitas, afeksi dan respek terhadap profesi.
Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Roelen (2008) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan reaksi emosional positif dari sikap yang dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka. Reaksi emosional positif diantaranya berasal dari rasa aman, rasa adil, kebanggaan, penghasilan, beban kerja dan status. Hal ini didukung oleh pernyataan Schultz & Schultz (2002) yaitu pekerja yang mendapatkan kepuasan kerja akan menunjukkan sikap yang positiif, namun jika yang terjadi adalah rasa tidak puas maka mereka akan menampilkan sikap yang negatif.
Kepuasan kerja adalah sikap mengenai pekerjaan yang berhubungan dengan kondisi, aspek atau aspek-aspek pekerjaan (Wiener, 1982). Hal ini mengacu pada sikap positif atau disposisi emosional orang mungkin mendapatkan dari pekerjaan atau melalui berbagai aspek pekerjaan (Furnham, 1997). Locke (1976) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai "keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang." Hal ini menunjukkan sikap karyawan positif terhadap pekerjaannya (yang berhubungan dengan organisasi dan lingkungannya) setelah mengevaluasi semua karakteristik pekerjaan terhadap harapannya.
Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Menurut Robbins (2006) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi. Mas’ud (2006) menyatakan bahwa maksud penetapan tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang berguna tidak hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir periode tapi juga untuk mengelola proses kerja selama periode tersebut. 
Raduan (2006), menyatakan bahwa kinerja karyawan merupakan kesuksesan seseorang didalam melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja pada dasarnya merupakan hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu. Berhasil atau tidaknya kinerja karyawan dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari karyawan secara individu maupun kelompok.
Pengaruh Person-Organization Fit terhadap Kinerja Karyawan. 
Kristof (1996) juga mengemukakan hasil empiris yang mendukung bahwa ada pengaruh positif antara (P-O Fit) dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, extra role behavior, kinerja dan menurunkan stress dan turnover. Pendapat ini didukung oleh Chatman (1991) yang menyimpulkan bahwa Person Organization Fit (P-O Fit) merupakan prediktor yang baik bagi kepuasan kerja, komitmen organisasi dan turnover.
Oleh karena itu dari beberapa uraian dan penelitian terdahulu di atas dapat maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H1	:	Person-Organization Fit berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Pengaruh Person Organization Fit terhadap Job Satisfaction.
Bowen (1991) berargumentasi bahwa memilih orang-orang yang kepribadian sama dengan nilai organisasi akan menciptakan suatu sikap pekerja yang fleksibel. Di dalam tinjauan ulang fit, Kristof (1996) membuktikan secara empiris bahwa P-O Fit adalah prediktor kuat kepuasan kerja dan komitmen organisasi luas (Chatman, 1991).
Menurut Autry & Daugherty (2003) dalam penelitiannya yang menghubungkan P-O Fit dengan kepuasan kerja, dengan menggunakan sampel 667 karyawan. (P-O Fit) merupakan determinan yang potensial terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H2	:	Person Organization Fit berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction.
Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Job Satisfaction
Penelitian yang dilakukan oleh Mardanov (2008) menyebutkan bahwa semakin kuat hubungan antara supervisor (atasan) dan karyawan akan menciptakan tingkat kepuasan karyawan yang lebih tinggi. Selain itu penelitian Dienesch dan Liden (dalam Wayne, Shore, Bommer dan Tettritct, 2002) juga menemukan bahwa hubungan antara pemimpin dan anggota (LMX) berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja.
Adanya hubungan yang baik tersebut, berpengaruh terhadap tingginya kepuasan kerja karyawan. Seperti pendapat Mardanov. (2007) yang menyebutkan bahwa tingkat kepuasan karyawan yang lebih tinggi karena adanya hubungan yang kuat antara atasan dan karyawan. Salah satu hal yang dapat membentuk kepuasan kerja adalah mutu pengawasan supervisi dan rekan kerja.
Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H3	:	Leader Member Exchange berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction.
Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Kinerja.
Dalam sebuah organisasi dengan tingkat kualitas LMX yang tinggi, tenaga kerja akan merasa kebutuhannya terhadap supervisi telah terpenuhi, karena mereka mendapat perhatian dan pendampingan secara khusus dari pemimpinnya. Mereka akan merasa diterima dalam organisasi tersebut dan kesempatan untuk promosi akan datang lebih cepat karena mereka bekerja dengan keras. Dengan begitu, mereka akan menerima gaji yang lebih tinggi dan mereka akan merasa puas terhadap pekerjaan mereka, sehingga mereka akan bekerja dengan sepenuh hati dan berusaha dengan keras untuk melaksanakan mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian peningkatan kinerja dalam sebuah perusahaan akan dapat terus meningkat.
Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H4	:  Leader Member Exchange berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan.
Tingkat kepuasan kerja karyawan secara umum berhubungan dengan keefektifan pada organisasi. Ostroff (1992) mengemukakan bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja, selanjutnya karyawan yang merasa terpuaskan terhadap pekerjaan, biasanya bekerja lebih keras dan lebih baik dibandingkan karyawan yang mengalami stress dan tidak terpuaskan terhadap pekerjaannya. Kepuasan dan sikap karyawan merupakan hal yang penting dalam  menentukan perilaku dan respon terhadap pekerjaannya, dan melalui perilaku ini organisasi yang efektif dapat tercapai.
Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H5	: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel
Populasi adalah sekelompok orang, kejadian, atau segala sesuatu yang mempunyai karakteristik tertentu (Indriantoro dan Supomo, 1999). Untuk penelitian ini, populasi yang digunakan adalah karyawan divisi HSM di PT. Krakatau Steel. Hal ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana tingkat kinerja karyawan berdasarkan pencapaian target produksi yang telah ditetapkan oleh perusahaan pada tahun 2011-2014. Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah karyawan pada Divisi HSM PT. Krakatau Steel Cilegon sebanyak 116 orang.  
Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi. Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin kita meneliti seluruh anggota populasi, oleh karena itu dibentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel (Augusty, 2006).
Metode Pengambilan Sampel
Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan beberapa pertimbangan tertentu.  Hair et al. 1995 (dalam Ferdinand, A T., 2002 hal 47) menemukan bahwa untuk model SEM, ukuran sampel yang sesuai adalah antara 100-200. Bila ukuran sampel terlalu besar, misalnya saja 400, maka metode menjadi “sangat sensitif” sehingga sulit untuk mendapatkan ukuran-ukuran goodness of fit yang baik. Hair et al. 1995 (dalam Ferdinand, A T ,2002 hal 47) menyarankan bahwa ukuran sampel minimum adalah sebanyak 5 observasi untuk setiap estimated parameter. Maka, bila estimated parameternya berjumlah 21 maka jumlah sampel minimum adalah 105 (Ferdinand, AT, 2002). 
Teknik Analisis





Model teoritis pada kerangka konseptual penelitian, dikatakan fit jika didukung oleh data empirik. Hasil pengujian goodness of fit model, sesuai dengan hasil analisis dengan bantuan Program AMOS 21 secara lengkap disajikan pada output berikut. Pada intinya Goodness of Fit ini adalah untuk mengetahui apakah model hipotetik didukung oleh data empirik. Adapun ukuran Goodness of Fit pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 1 sebagai berikut:

Tabel 1
Goodness of Fit Index (GOF)
Fit Index 	Recommended Value 	Value 
Chi-Square 	X2hitung < X2tabel  (95.02)	121.309




























Structural Equation Model (SEM)

Sumber: Data primer yang diolah, 2015

Tabel 2
Hasil Pengujian Kelayakan Model
Analisis Faktor Konfirmatori Konstruk EndogenGoodness of Fit Indeks	Cut-off Value	Hasil Analisis	Evaluasi Model


































Sumber: Data yang diolah, 2015

Pengujian Hipotesis












Regression Weight Structural Equational Model
Hipotesis 	Path 	Estimate 	C.R. 	P 	Signifikansi 	Kesimpulan 
H1 	POF→ Kinerja Karyawan 	0.193	2.626	0.009	Signifikan 	Diterima 
H2 	POF → Kepuasan Kerja 	0.427	4.62	0	Signifikan 	Diterima 
H3 	LMX → Kepuasan Kerja 	0.279	2.977	0.003	Signifikan 	Diterima 
H4 	LMX → Kinerja Karyawan 	0.162	2.328	0.02	Signifikan 	Diterima 
H5 	Kepuasan Kerja → Kinerja Karyawan 	0.42	4.109	0	Signifikan 	Diterima 
Sumber: Data yang diolah, 2015.

SIMPULAN DAN IMPLIKASI KEBIJAKAN
Simpulan Hipotesis
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini sebanyak lima hipotesis. Simpulan dari lima hipotesis tersebut adalah sebagai berikut:
1.	H1: Person-Organization Fit berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil pengujian pengaruh person organization fit terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 2,626 dan dengan probabilitas sebesar 0,009. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H1 yaitu nilai CR sebesar 2,626 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,009 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan person organization fit berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil dari uji hipotesis penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh yang positif Person-Organization Fit (P-O Fit) dengan kinerja karyawan. Hal ini mendukung dan membuktikan secara empiris penelitian yang dilakukan oleh Tepeci (2001), Kristof (1996) yang menyatakan pengaruh yang positif dari Person-Organization Fit (P-O Fit) terhadap kinerja karyawan. Interaksi antara variabel Person-Organization Fit (P-O Fit) dengan kinerja karyawan yang positif, menunjukkan bahwa penerapan Person-Organization Fit (P-O Fit) akan meningkatkan kinerja karyawan. Kesesuaian nilai-nilai individu dengan nilai-nilai perusahaan memastikan individu lebih nyaman dan tenang dalam bekerja sehingga hal ini akan berdampak positif pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris mengenai pentingnya aspek fit antara nilai individu dengan nilai organisasi dalam upaya peningkatan kinerja karyawan.
2.	H2: Person Organization Fit berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction.
Hasil pengujian pengaruh person organization fit terhadap job satisfaction menunjukkan nilai CR sebesar 4,620 dan dengan probabilitas sebesar 0,000. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H2 yaitu nilai CR sebesar 4,620 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian person organization fit berpengaruh signifikan positif terhadap job satisfaction.
Hasil dari uji hipotesis penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh yang positif antara Person-Organization Fit (P-O Fit) dengan kepuasan kerja. Hal ini mendukung dan membuktikan secara empiris penelitian yang dilakukan oleh Silverthorne (2004), Autry dan Daugherty (2003), Netemeyer (1997), O’Reilly, Chatman dan Caldwell (1991) yang menyatakan Person-Organization Fit (P-O Fit) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
3.	H3: Leader Member Exchange berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction.
Hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap job satisfaction menunjukkan nilai CR sebesar 2,977 dan dengan probabilitas sebesar 0,003. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H3 yaitu nilai CR sebesar 2,977 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,003 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan leader member exchange berpengaruh signifikan positif terhadap job satisfaction.
Temuan ini sesuai dengan penelitian Dienesch dan Liden (dalam Wayne, Shore, Bommer dan Tettritct, 2002) juga menemukan bahwa hubungan antara pemimpin dan anggota (LMX) berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja. Dienesch dan Liden (1986) menyebutkan bahwa kepuasan dalam pekerjaan merupakan salah satu konsekuensi dari hubungan antara atasan dan bawahan, dalam hal ini supervisor dan karyawan.
4.	H4: Leader Member Exchange berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil pengujian pengaruh leader member exchange terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 2,328 dan dengan probabilitas sebesar 0,020. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H4 yaitu nilai CR sebesar 2,328 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,020 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan leader member exchange berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil dari uji hipotesis penelitian ini membuktikan secara empiris penelitian yang dilakukan oleh Kreitner & Kinicki (2005) dimana dalam sebuah organisasi dengan tingkat kualitas LMX yang tinggi, tenaga kerja akan merasa kebutuhannya terhadap supervisi telah terpenuhi, karena mereka mendapat perhatian dan pendampingan secara khusus dari pemimpinnya. 
5.	H5: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil pengujian pengaruh job satisfaction terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 4,109 dan dengan probabilitas sebesar 0,000. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H5 yaitu nilai CR sebesar 4,109 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan job satisfaction berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
Hasil dari uji hipotesis penelitian ini menyatakan terdapat pengaruh yang positif kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Hal ini mendukung dan membuktikan secara empiris penelitian yang dilakukan oleh Mackenzie et. al, (1992) dan Ostroff (1992) yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif pada kinerja karyawan Hasil pembuktian secara empiris juga telah membuktikan bahwa orang-orang yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi memiliki pengaruh yang kuat pada kinerja yang dihasilkannya.

Implikasi Kebijakan
Implikasi dari temuan ini menganjurkan pada pihak manajemen PT. Krakatau Steel untuk memberikan perhatian dan perbaikan pada beberapa variabel yang berpengaruh tersebut. Beberapa kebijakan yang dapat dilakukan adalah sebagai berikut:
1.	Penerapan Person-Organization Fit (P-O Fit)
Proses Penerapan Person-Organization Fit (P-O Fit) diperhatikan dan diterapkan secara komprehensif agar tercipta kesesuian nilai pribadi dan nilai organisasi yang mendasarkan pada nilai profesionalisme yang meliputi:
a.	Mendefinisikan kembali visi, misi dan tujuan perusahaan secara jelas, hal ini akan membuat karyawan mengerti kembali akan visi dan misi serta tujuan dari perusahaan. Nilai-nilai organisasi ini harus diketahui, dipercayai, diikuti dan dijaga. Cara yang dapat dipakai untuk mendefinisikan nilai-nilai adalah dengan memasukkannya ke dalam kode etik perusahaan dan code of conduct. Jika hal ini dapat dilaksanakan dan diikiuti dalam kegiatan sehari-hari maka akan meningkatkan Person-Organization Fit (P-O Fit).
b.	Sistem kontrak kerja sementara, dapat dipakai untuk memastikan nilainilai individu dari masing-masing calon karyawan sejalan dengan standar perusahaan, sebelum mereka dapat diangkat sebagai karyawan tetap.
c.	Rekrutmen tidak hanya didasarkan untuk memperoleh kandidat yang berkompetensi tinggi di bidangnya tetapi perlu diperhatikan pula kesesuaian dengan kerja (person-job fit), lingkungan (person enviromental fit)
2.	Upaya Meningkatkan Leader Member Exchange
Diperlukannya kompetensi atasan, dimana bawahan sebagai karyawan mengharapkan sikap pimpinan sebagai teman dan bersahabat, membrikan penghargaan atas hasil kerja yang dicapai, bijaksana dalam bertindak dan mendorong bawahan untuk maju, mendengarkan pendapat bawahan.
3.	Upaya Meningkatkan Kepuasan Kerja
Kebijakan yang perlu diambil pihak manajemen dalam hubungannya dengan kepuasan kerja adalah:
a.	Manajemen PT. Krakatau Steel agar meninjau kembali kebijakan tentang pengembangan diri pegawai melalui jalur pendidikan. Karena dengan pengembangan diri ini, diharapkan pegawai akan lebih merasa dihargai, dan tercukupi kebutuhan akan pengembangan dirinya. PT. Krakatau Steel diharapkan memberi kemudahan untuk pegawai agar bisa mendapatkan kesempatan studi. Hal tersebut mampu memberikan perilaku inovatif bagi pegawai yang akan berkerja dengan kemampuan yang optimal, sehingga akan meningkatkan kinerja SDM.
b.	Manajemen PT. Krakatau Steel selalu berusaha meningkatkan kesejahteraan pegawai dengan memberikan gaji dan bonus berupa THR, tunjangan cuti dan asuransi jiwa/kesehatan. 








Kontribusi teori dalam penelitian sekarang ini dapat dilihat pada Tabel 5.1 sebagai berikut:
Tabel 5
Implikasi Teoritis
Penelitian Terdahulu	Penelitian Sekarang	Kontribusi Teori
Chaw et al., (2000)  dalam penelitiannya menyatakan bahwa person organization fit mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan	person organization fit berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja karyawan	Studi ini memperkuat penelitian riset studi Chaw et al., (2000)  yang menyatakan bahwa person organization fit mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Kreitner dan Kinicki, (2005) dalam penelitiannya menyatakan bahwa leader member exchange mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan	leader member exchange berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja karyawan	Studi ini memperkuat penelitian riset studi Kreitner dan Kinicki, (2005) yang menyatakan bahwa leader member exchange mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Mackenzie, Podzakoff dan Ahearne (1998) dalam penelitiannya menyatakan bahwa job satisfaction mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan	job satisfaction berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja karyawan	Studi ini memperkuat penelitian riset studi Mackenzie, Podzakoff dan Ahearne (1998) yang menyatakan bahwa job satisfaction mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Sumber: Chaw et al., (2000), Kreitner dan Kinicki, (2005), Mackenzie, Podzakoff dan Ahearne (1998).

Keterbatasan Penelitian
Beberapa keterbatasan penelitian yang dapat ditarik dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1.	Keterbatasan permodelan penelitian ini berasal dari hasil squared multiple correlation menunjukkan besaran 0,49 untuk job satisfaction; dan 0,70 untuk kinerja karyawan. Hal ini menginformasikan kurang optimalnya variabel antiseden dari variabel-variabel endogen tersebut. Besaran yang optimal sebaiknya diatas 0,70.
2.	Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi pada kasus lain diluar obyek penelitian ini yaitu: Kinerja karyawan divisi HSM di PT. Krakatau Steel.
3.	Jadwal shift dinilai menjadi kendala peneliti untuk mengumpulkan hasil kuisoner dari responden sehingga beberapa kuesioner ada yang tidak kembali. Hal ini dikarenakan banyaknya karyawan pada lokasi penelitian dan jadwal mereka dirotasi berdasarkan jadwal shift kerja mereka.
4.	Persebaran responden dalam beberapa jadwal shift kerja juga menjadi kendala dalam mengumpulkan kuesioner sehingga pengumpulan kuesioner lebih membutuhkan waktu.
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